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La tesis titulada El clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar, tuvo como objetivo establecer la relación que 
existe entre ambas variables. Por su naturaleza el estudio tuvo el enfoque cuantitativo, tipo 
de investigación sustantiva o de base, con diseño descriptivo correlacional y método 
hipotético deductivo. La muestra se constituyó con 30 docentes, La técnica utilizada fue la 
encuesta y los instrumentos fueron: cuestionario sobre clima organizacional y cuestionario 
sobre desempeño laboral. Ambos instrumentos fueron validados a través del criterio de 
jueces o expertos y la confiabilidad se obtuvo aplicando el estadístico Alfa de Cronbach. 
Las conclusiones a las que se arribó son las siguientes: Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral, a nivel de la prueba total y por las 
dimensiones: actitud docente, clima propicio para el aprendizaje, enseñanza y aprendizaje 
en el aula, evaluación del aprendizaje y liderazgo. 






The thesis entitled The organizational climate and work performance of the teachers of the 
Julio Cesar Escobar Educational Institution, aimed to establish the relationship between 
both variables. By its nature the study had the quantitative approach, type of substantive or 
basic research, with correlational descriptive design and deductive hypothetical method. 
The sample consisted of 30 teachers. The technique used was the survey and the 
instruments were: organizational climate questionnaire and work performance 
questionnaire. Both instruments were validated through the criteria of judges or experts 
and the reliability was obtained by applying the Cronbach Alpha statistic. The conclusions 
reached were the following: There is a significant relationship between the organizational 
climate and work performance, at the level of the total test and by the dimensions: teaching 
attitude, climate conducive to learning, teaching and learning in the classroom, evaluation 
of learning and leadership. 






El presente estudio titulada El clima organizacional y el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar, orientó su accionar en establecer 
la relación que existe entre las variables en mención. 
Cumplimos con desarrollar el estudio acorde a los requerimientos planteados en la 
escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, el 
cual seguidamente lo presentamos: 
El capítulo I, presenta la determinación del problema y se procedió a la 
formulación del problema general y problemas específicos. Se complementa el capítulo 
con la propuesta de los objetivos, la importancia y alcances y, finalmente, en este capítulo 
se reseñan las limitaciones de la Investigación. 
En el capítulo II, se inicia con los antecedentes de la investigación, que se ha 
recogido a través de la exploración bibliográfica; luego se trata de las bases teóricas; 
además se incluye la definición de los términos básicos utilizados en el contexto de la 
investigación. 
El capítulo III, presenta el sistema de hipótesis y las variables, complementándose 
con la correspondiente operacionalización de las variables. 
En el capítulo IV, se presenta, el enfoque, el tipo y el diseño de investigación, 
complementándose con la población y la muestra, las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, incluyendo el tratamiento estadístico con el procedimiento seguido 
durante la investigación. 
En el capítulo V, se trata de la validación y confiabilidad de los instrumentos. 
Seguidamente se estudia la interpretación de cuadros y gráficos, Luego se procede a la 




A continuación, se muestra las conclusiones a las que se ha llegado en la 
investigación y se formulan las recomendaciones. 
Finalmente, se muestra las referencias consultadas y se acompaña los apéndices 




Capítulo I. Planteamiento del Problema 
 
1.1. Determinación del Problema 
 
La política de centralización de la toma de decisiones en aspectos de la gestión de 
las instituciones educativas ha sido la causa que llevan a debilitar la capacidad de gestión y 
toma de decisiones de las instituciones en general, lo cual ha devenido en estructuras, 
normas y prácticas institucionales atentatorias en contra del buen funcionamiento de las 
instituciones. 
En gran parte de las instituciones de nuestro país, el ejercicio del poder de la 
autoridad de directivos se sustenta más en prácticas represivas e intolerantes -que generan 
miedo y cumplimiento formal en el personal- que en la interiorización de la importancia 
del cumplimiento de la norma, como base fundamental de la construcción de las 
instituciones. 
Dicha situación, requiere la generación de un clima institucional que estime la 
individualidad, respete las diferencias y forje identidad generacional, como pilares para la 
construcción de la democracia. Si el clima de una institución se expresa en las formas de 
relación interpersonal y de mediación de conflictos entre directivos y el personal, en las 
maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan dichas relaciones. Entonces 
La calidad del servicio y de los procesos que se realicen, estará íntimamente 
relacionada con la capacidad de una institución para tomar decisiones en función de 
indicadores y resultados. Es muy común observar deficiencias en el servicio no son 
enfrentadas por la carencia de estrategias de rendición de cuentas, entre otras. 
Al respecto se ha encontrado estudios que indica: “Hay la necesidad de que el 
personal asuma una actitud de apoyo en las acciones que emprende la Dirección para 




De ahí que en toda institución la actitud del personal, debería de ser un apoyo a la 
gestión. Para ello el director debe delegar funciones, de tal manera que el personal asuma 
un rol comprometedor en todo el proceso de la gestión. 
Por otro lado se puede apreciar que una institución organizada, tiene una forma o 
manera de organizarse para lograr su desarrollo, las metas y actividades que tienen en 
común todos los miembros de la comunidad y esto lo podemos fundamentar. 
Considero que a la institución no le basta con ser solamente eficiente, sino debería 
ser eficaz. Ambas categorías son necesarias y complementarias y hoy en día se necesita 
más, Sin embargo, ello no se plasma en la realidad, ya que se observa con frecuencia 
instituciones que carecen de una gerencia estratégica, no existe planificación para brindar 
un servicio de calidad, eficaz y eficiente, ya que se tiende solamente a la administración de 
los recursos dejando de lado un trabajo integral donde tenga que trabajarse tanto la función 
misma de la administración y los individuos involucrados dándole importancia a ambos. 
El Clima institucional es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las 
organizaciones, para las que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su 
organización, para así alcanzar un aumento de productividad y/o eficiencia en la prestación 
de servicios educativos, considerando por encima de todo, su propio recurso humano. 
En conclusión puedo decir que cuando las relaciones interpersonales entre uno de 
los protagonistas principales de la institución, están deterioradas es casi imposible 
enfrentar este reto; por esta razón es menester mejorar las relaciones humanas para 
optimizar el clima institucional. 
La presente investigación se realiza porque actualmente en las diversas 
instituciones, se evidencia una serie de diferencias con respecto a la gestión institucional 




grandes factores que influyen en la relación del clima institucional y el desempeño del 
personal, lo cual se evidencia la identidad con la institución, las reacciones personales e 
interpersonales entre los directivos y personal. Por ello es necesario y urgente investigar el 
porqué y las causas que ahonda con mayor fuerza este problema para así poder dar algunas 
alternativas de solución y mejorar la forma de actuar de todos los integrantes de las 
instituciones y llevarlos finalmente al mejoramiento y el cambio de actitud. 
Sin duda el clima organizacional es una variable importante para los logros y 
propósitos de la institución ya que esto permitirá que todos los estamentos que conforman 
una entidad trabajen de manera conjunta en equipo apuntando todos a consolidar la visión 
de la institución que conforman el respeto y la tolerancia que debe existir entre unos y 
otros, siendo clave para que ese engranaje humano pueda convivir en armonía, sin él es 
muy difícil lograrlo. 
Este hecho me motivó a investigar la relación del clima organizacional y el 
desempeño laboral en una institución educativa de educación inicial y primaria 
1.2. Formulación del Problema 
 
1.2.1. Problema general 
 
Pg. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar? 
1.2.2. Problemas específicos 
 
Pe. 1. ¿Cuál es la relación que existe entre El clima organizacional y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar? 
Pe. 2. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la 




Pe. 3. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar? 
Pe. 4. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar? 
Pe. 5. ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 




1.3.1. Objetivo general 
 
Og. Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar. 
1.3.2. Objetivos específicos 
 
Oe. 1. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa Julio 
Cesar Escobar. 
Oe. 2. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar. 
Oe. 3. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de la 




Oe. 4. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar. 
Oe. 5. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión liderazgo, de los docentes de la Institución Educativa Julio 
Cesar Escobar. 
1.4. Importancia y Alcance de la Investigación 
 
El presente estudio es importante porque permite conocer cuáles son los factores 
que están relacionados con el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
docentes de una institución educativa de educación inicial y primaria, de esta manera 
asegurar una buena marcha institucional. También es importante desde la perspectiva 
teórica científica, debido a que el tema de investigación conduce necesariamente a revisar 
los enfoques, teorías y paradigmas sobre cada una de las variables de estudio. 
Importancia teórica 
 
La investigación fue importante en la medida que aportó de manera fundamental en 
el clima organizacional y el desempeño laboral. La realización de la hipótesis debe ayudar 
a una investigación clara y proponer alternativas de solución para mejorar y contribuir con 
los conocimientos adecuados para lograr un buen desempeño laboral. Permitió aportar al 
conocimiento de situación de factores tan importantes como el perfil de la formación 
profesional, perfil del personal, la innovación tecnológica y académica, el cumplimiento de 
objetivos institucionales, las actividades complementarias y las normas administrativas que 






El estudio pretendió aportar con instrumentos para medir el clima organizacional 
de las Instituciones. De modo que esta investigación pueda ser utilizada como instrumento 
para otras investigaciones, y así mejorar el desempeño laboral. 
Importancia práctica 
 
La presente investigación sobre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
aporta a otras investigaciones, donde sus instrumentos de carácter técnico fueron 
debidamente validados y confiables. Este estudio es adecuado y pertinente, ya que en la 
actualidad existen muchos problemas debido a un mal clima institucional, sintiéndose un 
malestar tanto en los trabajadores en el ciudadano. 





Capítulo II. Marco teórico 
 
2.1. Antecedentes de la Investigación 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
 
Zans (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de 
Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016. La temática abordada en el estudio 
trata sobre el Clima Organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua 
en el período 2016, con el propósito de describir el Clima Organizacional, identificar el 
desempeño laboral que existe, y evaluar la relación entre Clima Organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de 
Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo 
con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 
trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplicó la 
metodología, las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada investigación, 
siguiendo la normativa establecida por la UNAN Managua para este tipo de trabajo. Los 
resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de 
optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, así como frialdad y distanciamiento 
en menor medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, 
el Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiría de manera positiva en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades, 
jefes, responsables de áreas de trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional, 
Favorable, Óptimo, y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitación y orgullo, 
además se debe constituir de manera permanente en las consultas, escuchar opiniones y 




dirigentes y convertirlas en propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo 
elevar el desempeño laboral en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio 
para la productividad, evitar en gran medida la toma de decisiones individuales y fortalecer 
la toma de decisiones colectivas. 
Antúnez (2015). El clima organizacional como factor clave para optimizar el 
rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios 
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua. Esta investigación 
surgió debido a la existencia de debilidades en el clima organizacional que influyen 
negativamente en el rendimiento laboral de los colaboradores. El objetivo general fue 
explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral 
de los empleados del área de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas 
en la ciudad de Maracay, estado Aragua, para lo cual fue necesario diagnosticar los 
factores que determinan actualmente el clima organizacional, determinar el nivel de 
rendimiento y analizar los factores clave del clima organizacional que interfieren en el 
rendimiento de los empleados. Teóricamente, se orientó en los conceptos de clima 
organizacional, factores del clima organizacional, rendimiento laboral y evaluación del 
desempeño. Metodológicamente, utilizó la modalidad de investigación de campo, de tipo 
descriptiva, con base documental. La población fue censal y estuvo integrada por las 
personas que laboran en el área de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco 
ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando conformada por treinta 
(30) participantes. La técnica de recolección de la información fue la encuesta y el 
instrumento el cuestionario, este último compuesto por preguntas cerradas tipo Likert y 
sometido a la validez de contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue igual a 
0,88. Las técnicas de análisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa. Concluye los 




cuentan con tecnología, organización y disponen de las herramientas necesaria para el 
trabajo en equipo, la remuneración que perciben no es suficiente para cubrir sus 
expectativas, lo cual hace del aspecto económico un factor generador de insatisfacción. Se 
recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R (remuneración, recompensa y 
reconocimiento). 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Solano (2017) En su tesis para optar el grado de Maestría en la UCV, titulada: 
Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017, tuvo por objetivo general determinar relación entre 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017, en ese sentido se plantea como hipótesis la 
existencia de una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017. 
Se tienen una investigación de tipo descriptivo y correlacional, donde se aplicó un 
cuestionario de preguntas a una muestra de 20 colaboradores. Se ha empleado tabla y 
gráficos, que permitieron llegar a las siguientes conclusiones: Se evidencio una relación 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, por consiguiente, se demostró la 
existencia de una correlación significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 
0,05 es decir “0,000; así mismo se observa que el nivel de correlación de Pearson muestra 
un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados son provenientes de un inadecuado clima 
organizacional, y acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempeño de 
los colaboradores de la institución. En consecuencia, se acepta la hipótesis alterna de la 




desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - 
Juanjui, año 2017”. 
Monteza (2016) Tesis para optar de grado de Maestría UCV. Clima organizacional 
y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 
2016.En la presente investigación titulada: Clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, se planteó como 
objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016. Se desarrolló una 
investigación no experimental, con un diseño de estudio descriptivo correlacional, siendo 
el instrumento aplicado para ambas variables una encuesta a 63 trabajadores, distribuidos 
de la siguiente manera, entre nombrado, cas, contrato 276 y serums. Donde se obtuvo 
como resultado principal que el clima organizacional se encuentra en un nivel regular con 
un 65% mientras el desempeño laboral también se encuentra en un nivel regular con un 
57%. Al mismo tiempo se concluyó que existe una relación directa y significativa entre las 
variables, esto se realizó mediante un análisis estadístico el Rho de Spearman muestra un 
valor positivo y de 0,807 lo cual evidencia que existe una la relación positiva muy fuerte, 
pues el coeficiente de correlación es de 0.807 y por lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 
Tostes (2016) Tesis para obtener grado de Magister. PUCP. “Relación entre el 
clima organizacional y la evaluación del desempeño del personal en una empresa de 
servicios turísticos: caso PTS PERÚ 2015”.La presente investigación busca analizar y 
determinar la relación entre dos variables de suma importancia en la gestión de los 
recursos humanos: el clima organizacional y la evaluación del desempeño. El presente 
estudio es relevante, ya que buscar aportar conocimiento en la búsqueda de la relación 
entre las variables mencionadas, pues la literatura no muestra una sólida evidencia al 




(instrumentos de medición) y cualitativas (un focus group confirmatorio y entrevistas a 
expertos) con el total de los trabajadores de la empresa de servicios turísticos PTS Perú. 
Para medir el clima organizacional, se utilizó el instrumento OCQ [Organizacional 
Climate Questionnaire] de Litwin & Stringer, creado en 1968, el cual posee 50 ítems y 
mide 9 dimensiones del clima organizacional. Para medir el desempeño, se confeccionó un 
cuestionario, el cual posee 21 ítems y mide 6 dimensiones. Se elaboró una pauta de focus 
group y se aplicó el mismo a una muestra de trabajadores de las diferentes áreas de la 
empresa; asimismo, se realizaron entrevistas a expertos en recursos humanos a partir de la 
información obtenida de la matriz de levantamiento de información. Los resultados de la 
investigación muestran una relación directa entre el clima organizacional y la evaluación 
del desempeño del personal, así como una relación entre las nueve dimensiones del clima 
organizacional con el desempeño laboral general y con algunas de sus dimensiones. 
García y segura (2013) Titulada: El clima organizacional y su relación con el 
desempeño docente en las instituciones educativas del distrito de cajay – 2013. Para 
obtener el grado de Magister. UCSS. La preocupación constante de los directores y 
docentes de las instituciones educativas a nivel nacional es encontrar un clima 
organizacional favorable para la convivencia armoniosa entre directivos, docentes y 
administrativos. El buen desempeño docente requiere que haya buenas relaciones 
interpersonales, trabajo en equipo y una buena comunicación. En las instituciones 
educativas del ámbito del distrito de Cajay se observó un deficiente clima organizacional y 
bajo desempeño docente. El presente estudio tiene como objetivo determinar si existe 
relación entre el clima organizacional y el desempeño docente. En tal sentido, se planteó la 
pregunta ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño docente en las 
instituciones educativas del ámbito del distrito de Cajay, 2013? El trabajo se realizó 




el desempeño docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay. La población 
estuvo constituida por 65 docentes de las 11 localidades que conforman el distrito de 
Cajay. Se trata de una investigación no experimental, transversal correlacional. El 
instrumento aplicado es un cuestionario sobre el clima organizacional y el desempeño 
docente compuesto de 30 ítems, 15 por cada variable. Mediante la opinión de los expertos, 
al 83.3% se determinó que el instrumento era válido para la investigación y mediante el 
coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach (α = .905) se comprobó que era fiable para 
recoger información sobre las variables. Los resultados del coeficiente de correlación rho 
de Spearman demuestran que existe una relación moderada (rho = .528**) y muy 
significativa (**p < .01) entre el clima organizacional y el desempeño docente. 
Gallegos (2016). Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de 
los servidores de ministerio público gerencia administrativa de Arequipa, 2016. Para optar 
el Grado de Magister. La presente tesis tiene como objetivo conocer el clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de Ministerio 
Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, específicamente los departamentos de 
Asesoría Legal, Presupuesto, Informática, Contabilidad, Tesorería, Abastecimiento, 
Patrimonio y Gerencia. Se ha desarrollado mediante un estudio cuantitativo con un diseño 
correlacional descriptivo en el marco de un Estudio de Caso. El principal instrumento de 
recolección de los datos que fue aplicado a los servidores toma en cuenta el cuestionario 
denominado Escala EDCO y Escala de Likert ,la primera encuesta contiene preguntas 
sobre clima organizacional y el otro está basado en el desempeño laboral. Se ha utilizado 
SPSS versión 23 con el que se procesaron y se obtuvieron los resultados y la 
comprobación de la relación entre variables. Entre las variables de clima organizacional y 
desempeño laboral de los servidores, se observa que existe relación con los indicadores 




problemas, al ser el p valor o nivel de significancia inferior a 0.05 (5%). En estos casos, 
cuando el clima organizacional presenta un nivel de promedio, los indicadores presentan 
un nivel de muy bueno. Respecto a los indicadores productividad y capacidad para 
aprender nuevas tareas, no existe relación entre la variable y los indicadores. La 
profundización en el proceso del clima organizacional, permitirá lograr una gerencia 
efectiva, que conduzca a un trabajo administrativo con altos niveles de eficiencia y 
contribuya a una búsqueda constante de la excelencia de los trabajadores y por ende de la 
organización. 
2.2. Bases Teóricas 
 
2.2.1. Clima organizacional 
 
2.2.1.1. Generalidades y concepto de clima organizacional 
 
Las relaciones interpersonales que conforma el ambiente en las organizaciones se 
presentan como conjunto de dimensiones articuladas presentes en el centro de la gestión 
empresarial. Mediante un modelo teórico de clima organizacional se brindan elementos 
teóricos - prácticos para el diagnóstico del estado del clima en la organización, a partir de 
un conjunto de pasos metodológicos en función del análisis y la utilización de 
herramientas que se brindan para la toma de decisiones en la entidad. El reto está en lograr 
colectivos laborales afables capaces de generar sinergia y desarrollar instrumentos en 
función de la inteligencia empresarial en las organizaciones. 
El clima organizacional es un concepto amplio que abarca “los modos de relación 
de sus actores, las formas en que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el 
sentido de pertenencia a la institución, la participación activa de sus miembros, a los 





También, puedo decir que el clima organizacional es el conjunto de características 
psicosociales de una Institución Educativa, determinadas por aquellos factores o elementos 
estructurales, personales y funcionales de la institución que, integrados en un proceso 
dinámico y específico, confiere un peculiar estilo a dicho centro, condicionante, a la vez, 
de los distintos procesos educativos. 
El clima de una institución educativa se expresa en las formas de relación 
interpersonal y de mediación de conflictos entre directivos, maestros y alumnos, y en las 
maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la 
formación en valores requiere de espacios, procesos y prácticas donde la mediación 
positiva de conflictos, la participación en la construcción de normas y la no discriminación 
por ningún tipo de motivos, constituyan el clima de una institución educativa. (Esqueda, 
1990, p.242) 
El director como líder institucional debe observar, escuchar, reflexionar y atender 
las urgencias y necesidades del día en la Institución educativa, sin embargo el tiempo es lo 
que los directores tienen más escaso. Al final de muchos días, la sensación es de no haber 
avanzado; siempre aparecen cosas urgentes que resolver que nos hacen postergar las 
necesidades más importantes que queríamos cumplir ese día. 
Lo primero es evitar quedarse encerrado en la oficina y así poder pasear por el 
colegio, en los recreos, participar en las reuniones de docentes, entrar a las aulas, conocer y 
conversar con alumnos, docentes y padres de familia, lo cual debería ser la ocupación 
principal. 
El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la 
organización. Está estrechamente ligado al grado de motivación de los empleados e indica 




Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfacción de las necesidades 
personales y la elevación moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra 
satisfacer esas necesidades.(Chiavenato, I. (2009). 
Fincher y Nash ubican al clima organizacional dentro del sistema gerencial o 
administrativo, que incluye, además la estructura organizacional, políticas, procedimientos, 
reglas, sistema de recompensas, toma de decisiones, entre otros. Para Fincher, el clima 
organizacional se define como las percepciones que los empleados pueden tener en 
relación a las prácticas organizacionales y los principios operativos. (Fincher, 1983). 
Las organizaciones tienen su propia y única personalidad o clima que la distingue 
de otras organizaciones. 
Debido a los efectos que tiene el clima sobre la satisfacción de las necesidades 
psicológicas y sociales de su personal y sobre el logro de los objetivos de la organización, 
consideran que la gerencia debe poner una cuidadosa atención sobre esta cualidad. 
(Chruden, H. y Sherman, A. 1999). En el clima organizacional inciden varios factores, 
tangibles e intangibles. 
2.2.1.2. Fundamentos teóricos del clima organizacional. 
 
Los docentes perciben que el personal directivo propicia un clima organizacional 
“orientado hacia el poder y el director es el que promueve actividades cuando así lo desea, 
establece en forma autoritaria las recompensas para el personal, por lo que los educandos 
sienten que laboran en un ambiente de temor y angustia promovido por la autoridad del 
Director”. (Trevison, 1999, p.126.) 
El autor plantea, que en el clima de una organización y la rigidez promueven 




y de las buenas relaciones personales; siendo así una fuente generadora de barreras que no 
permiten retroalimentar la cultura de una organización. 
Por otro lado, el personal docente asume una actitud de apoyo en las acciones que 
emprende la dirección del plantel para lograr los objetivos educacionales; la relevancia de 
este estudio radica en la manera cómo se concibe la actitud que debe asumir el docente sin 
especificar el concepto que define la responsabilidad como un proceso que implica la 
delegación de funciones en un ámbito educativo. (Freitez, 2000, p.75) 
Cada vez es más álgido que las buenas relaciones humanas deben fluir en toda 
Institución Educativa, de esta manera la Dirección tendrá un apoyo sostenible para las 
tareas asumidas a lo largo del periodo escolar. 
2.2.1.3. Características del clima organizacional 
 
El clima organizacional cuenta con características definidas con las cuales se 
identifica, y gracias a las cuales se puede entender su estructura y el papel que juega en las 
empresas. 
El clima organizacional es una auto reflexión de los miembros de la organización 
acerca de la vinculación entre sí y con el sistema organizacional. Sin embargo, esto no 
hace que el clima sea necesariamente una autorreflexión de la organización como sistema 
utópico de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea tratado en el 
decidir organizacional.(Gervilla, 2003, p.182) 
Consideramos que clima organizacional se caracteriza porque tiene un fuerte 
impacto sobre de los comportamientos de los miembros de una comunidad educativa. Un 
buen clima va a traer como consecuencia una mejor disposición de los individuos a 




clima malo, por otra parte, hará extremadamente difícil la conducción de la organización y 
la coordinación de las labores. 
Por otro lado “el clima organizacional es afectado por los comportamientos y 
actitudes de los miembros de la organización y, a su vez afecta dichos comportamientos y 
actitudes.”(Kraemer, 2011, p.19) 
En otras palabras, un individuo puede ver cómo el clima se de su organización es 
grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea 
agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una 
organización hacen críticas al clima de sus organizaciones, sin poder percibir que con sus 
actitudes negativas están configurando este clima de insatisfacción y descontento laboral. 
2.2.1.4. Factores que influyen en el clima organizacional 
 
La teoría de los profesores Litwin y Stinger, establece nueve factores que a criterio 
de ellos, repercuten en la generación del Clima Organizacional. (Estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafíos, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e 
identidad). 
Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las 
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles 
jerárquicos, indistintamente de la posición en el nivel. Su fundamento tiene una relación 
directa con la composición orgánica, plasmada en el organigrama, y que comúnmente se 
conoce como Estructura Organizacional. 
Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomía en la 
ejecución de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relación con el tipo 




Recompensa: ¿Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicación y ante todo de los 
buenos resultados obtenidos en la realización del trabajo? 
Desafío: En la medida que la organización promueva la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudarán a mantener un 
sano clima competitivo, necesario en toda organización. 
Relaciones: Estas se fundamentarán en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen 
trato y la cooperación, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y 
obediencia, todo en límites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, 
acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo. 
Cooperación: Está relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y 
mantenimiento de un espíritu de equipo en vías de lograr objetivos comunes relacionados a 
su vez, con los objetivos de la empresa. 
Estándares: Un estándar, establece un parámetro o patrón que indica su alcance o 
cumplimiento. En la medida que los estándares sean fijados con sentido de racionalidad y 
ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los 
miembros del grupo percibirán estos, con sentido de justicia o de equidad. 
Conflicto: El conflicto siempre será generado por las desavenencias entre los 
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podrá ser generado por motivos diferentes: 
relacionados con el trabajo o bien con lo social y podrá darse entre trabajadores de un 
mismo nivel o en la relación con jefes o superiores. 
Identidad: Hoy día se lo conoce como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de 
pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensación de estar 




Los nueve factores descritos anteriormente producen en los diferentes tipos de 
percepción que inciden de manera directa en la Moral Laboral individual y la suma de 
todas a nivel grupal, termina conformando el Clima Organizacional. 
Varios autores sugieren medir el clima organizacional por medio de las siguientes 
dimensiones, lo cual implica asumir que esos son los factores que la afectan: 
     Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa 
    Actitudes hacia las oportunidades de ascenso 
     Actitudes hacia el contenido del puesto 
    Actitudes hacia la supervisión 
     Actitudes hacia las recompensas financieras 
    Actitudes hacia las condiciones de trabajo 
Actitudes hacia los compañeros de trabajo 
 
2.2.1.5. Beneficios y consecuencias negativas del clima organizacional 
 
Un organizacional bueno o malo, tendrá consecuencias que impactarán de manera 
positiva o negativa en el funcionamiento de la empresa. 
Varios beneficios de un Clima Organizacional Sano son: 
 
     Satisfacción
 Adaptación  
Afiliación 
     Actitudes laborales positivas 
    Conductas constructivas 
     Ideas creativas para la mejora 
    Alta productividad 






En un Clima Organizacional deficiente se detectan las siguientes consecuencias 
negativas: 
     Inadaptación
 Alta rotación     
Ausentismo 
     Poca innovación 
     Baja productividad 
    Fraudes y robos 
     Sabotajes 
     Tortuguismo  
Impuntualidad 
     Actitudes laborales negativas 
Conductas indeseables 
 
2.2.1.6. Tipos de clima organizacional (Brunet. 1992) 
 
Clima de tipo autoritario: Sistema l Autoritarismo explotador 
 
En este tipo de clima los jefes no tienen confianza en sus colaboradores, por lo cual 
los trabajadores tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de 
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece 
en los niveles psicológicos y de seguridad. 
Se puede apreciar un ambiente estable y no existe una comunicación con los 




Clima de tipo autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista 
 
Este tipo de clima, los jefes tiene una confianza condescendiente en sus 
trabajadores, como la de un amo con su siervo. La gran parte de las decisiones se toman 
en los puestos más altos, pero algunas se toman en los puestos inferiores. El método para 
motivar a los trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos. 
Los jefes juegan mucho con las necesidades sociales de sus trabajadores que tienen, sin 
embargo, la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. 
Clima de tipo participativo: Sistema lll –Consultivo 
 
Los jefes tiene clima participativo tiene confianza en sus trabajadores. La política y 
las decisiones se toman en los puestos superiores pero si se permite a los puestos inferiores 
tomar decisiones. 
La comunicación es de tipo descendente. El método para motivar a los trabajadores 
son las recompensas y algunas veces los castigos; se trata también de satisfacer sus 
necesidades de prestigio y de estima. 
Este tipo de clima tiene un ambiente bastante dinámico, en el que la administración 
se da bajo la forma de objetivos por alcanzar. 
Clima de tipo participativo: Sistema lV –Participación en grupo 
 
Los jefes tienen plena confianza en sus trabajadores. Las Tomas de decisiones 
están repartidas en cada uno de los niveles de la empresa. La comunicación es de forma 
lateral. 
La motivación se basa en la participación y por el establecimiento de objetivos de 
rendimiento, además por los métodos de trabajo y por la evaluación del rendimiento en 




Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y subordinados lo 




La comunicación es la que según (Chiavenato 2013). 
 
     Garantiza la participación de las personas de los niveles inferiores en la 
solución de los problemas de la institución, 
 
     Incentiva la franqueza y la confianza entre las personas y los grupos en las 
instituciones, 
 
     Proporciona la información y la comprensión necesarias en la actividad de las 
personas, 
 
     Proporciona las actividades necesarias para la motivación, cooperación y 
satisfacción en los cargos, 
 
Una mejor comunicación conduce a un mejor desempeño en los cargos. 
 
Por lo expuesto por el autor, se demuestra lo importante que es la comunicación en 
las empresas, para que sea efectiva debe existir un ambiente de mutuo entendimiento. 
Motivación 
 
Según Maslow la motivación es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer 
sus necesidades. Como se puede observar, en la base están las necesidades básicas, que son 
necesidades referentes a la supervivencia; en el segundo escalón están las necesidades de 
seguridad y protección; en el tercero están las relacionadas con nuestro carácter social, 
llamadas necesidades de afiliación; en el cuarto escalón se encuentran aquéllas 




en último término, en la cúspide, están las necesidades de autorrealización. La idea 
principal es que sólo se satisfacen las necesidades superiores cuando se han satisfecho las 
de más abajo, es decir, no puedes pasar a la siguiente hasta que no hayas satisfecho las 
anteriores. 
En el gráfico anterior resaltan dos tipos de necesidades de estima: el deseo de 
lograr y de status y reconocimiento. 
Desmotivación 
 
Consiste en un desinterés generalizado al desarrollar las actividades y funciones 
del cargo, una pérdida del entusiasmo original por alcanzar metas y una disminución de la 
energía con la que se trabaja. 
La principal causa tras la desmotivación está en la pérdida del sentido que tiene el 
trabajo en nuestras vidas. Una persona se desmotiva cuando se esfuerza y no recibe aquello 
que se le prometió la organización, como dinero, reconocimiento, desafíos e identidad. Por 
ende, se desmotivan si no se les pagan los montos establecido y en las fechas convenidas, 
cuando nuestros jefes no reconocen nuestros méritos, cuando se cae en la rutina y cuando 
la organización de la que somos parte no infunde orgullo de pertenecer a ella, entre otros. 
2.2.1.7. Cinco tipos de desmotivación y como combatirlos 
 
1. El miedo te desmotiva. 
 
Cuando tienes miedo, incluso si se trata de un territorio al que has optado por 
ingresar, una parte de ti está decidida a evitar avanzar. El miedo enlentece, te hace dudar y 
ser cuidadoso, que puede en ocasiones ser beneficioso para poder analizar los riesgos que 





Para motivarte nuevamente necesitarás enfrentarlo. Empieza nombrándolos y 
sacándolos al descubierto. Recuerda agradecer su presencia ya que te ayudan a ser 
cauteloso y luego cuestiónalos. Varios comenzarán a desaparecer, y los que no lo hagan 
deberás pensar en ellos y comprender de dónde provienen. 
2. Te desmotivas por establecer las metas equivocadas... ¡cámbialas! 
 
De acuerdo con la experta Martha Beck, se tiene un ser esencial y un ser social. El 
primero es la parte creativa, juguetona y divertida, la que sabe lo que es importante para ti, 
mientras que la segunda es la que desarrollas desde el día en que naces, aprendiendo las 
normas sociales y trabajando duro para sentirte seguro y seguirlas al pie de la letra. 
La desmotivación proviene cuando marcas objetivos en base a tu ser social e 
ignoras el ser esencial. Tómate un tiempo y analiza tus metas, y nota cómo responde tu 
cuerpo ante ellas. Cuando tu respiración indica contrición y presión es porque se trata de 
metas tóxicas. 
3. Te desmotivas porque no sabes lo que quieres 
 
Cuando no has articulado consciente y claramente lo que quieres, la imagen del 
futuro será vaga. Resistimos lo desconocido y trata de quedarse en el entorno conocido y 
cuando lo haces la desmotivación ataca. Si quieres crear algo diferente no es suficiente con 
saber lo que quieres, necesitas saber qué quieres en lugar de ello y por qué, y empezar a 
cambiar. 
4. Te desmotivas por un conflicto de valores 
 
Tus valores son lo más importante de tu vida. Si estás en conflicto con ello es 
porque sabes que no puedes satisfacerlos en alguna situación en particular. Así te sentirás 
preocupado y tirado hacia diferentes direcciones mientras intentas descubrir qué es lo 




tiempo, pero finalmente la motivación ser irá sino resuelves ese conflicto. Para ello 
reconócelo, escribe las direcciones hacia las que te sientes impulsado y elige la que te 
parezca la correcta. 
5. La falta de autonomía te desmotiva 
 
La autonomía permite prosperar. Todos tienen un centro de decisión en el cerebro y 
necesita ejercitarse. Quienes no lo hacen tienen un riesgo mucho mayor de padecer 
depresión. Si tienes poder de decisión incentivas tu creatividad y te motivas, te sientes más 
productivo. Considera que tanta autonomía tienes en relación a las metas que persigues y 
cómo lograr más autonomía a través de tus tareas, tiempo, técnicas, ubicación y equipo de 
trabajo y habla con tu jefe para aumentar tu autonomía en el trabajo. 
2.2.1.8. Dimensiones del clima organizacional 
 
Para un mejor manejo de la variable clima institucional abordaremos un conjunto 
de dimensiones, las mismas que desarrollamos a continuación: 
Liderazgo: “Capacidad o habilidad que tiene una persona para influir, inducir, 
animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados objetivos, con entusiasmo y por 
voluntad propia.”(Erick, 2012, p.96). Consideramos que el liderazgo es una influencia que 
se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas para que trabajen en forma 
entusiasta y unida por un objetivo en común esto nos quiere decir que el liderazgo es la 
capacidad que ejerce una persona sobre otra en tal sentido es esta quien dirige al grupo. 
Comunicación: “Sobre él existen muchas definiciones, pero analicémoslo 
brevemente desde la perspectiva de sus funciones. La comunicación sirve para cohesionar, 
educar, informar y persuadir.” (La casa, 2004, p.76). Podemos concluir diciendo que la 
comunicación es una habilidad innata en cada ser humano lo cual nos permite expresar 




algunas veces puede ser usada para lo contrario como: educar mal, desinformar, mal 
informar y persuadir para que se haga lo contrario de lo que se debe hacer. 
Relaciones humanas: “Es el conjunto de interacciones que se da en los individuos de 
una sociedad, la cual tiene grados de órdenes jerárquicos.”(Estrada, 1998, p. 216). 
Consideramos que las relaciones humanas es el contacto con otro ser humano respetando 
su cultura y normas, compartiendo y conviviendo entre sí. En una institución educativa son 
muy básicas las relaciones Humanas porque nos permiten establecer. vínculos existentes 
entre los miembros de la sociedad, gracias a la comunicación, que puede ser de diversos 
tipos: Visual o Comunicación no verbal, lenguaje icónico o lenguaje de las imágenes, que 
incluye no sólo la Apariencia física, imagen corporal sino también los movimientos, las 
señales, lingüística, chat, Como Las relaciones humanas son básicas para el desarrollo 
intelectual e individual de los seres humanos los factores que intervienen en las relaciones 
humanas son: La comunicación, cooperación, cortesía, respeto y entre otras. (Estrada, 
1998, p. 218) 
2.2.2. Desempeño docente. 
 
2.2.2.1. Generalidades y concepto 
 
Debe considerarse que el Desempeño Laboral describe el grado en que los gerentes 
o coordinadores de una organización logran sus funciones, tomando en cuenta los 
requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados. D’Vicente (1997, 
citado por Bohórquez 2004), define el Desempeño Laboral como el nivel de ejecución 
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo 
determinado. En tal sentido, este desempeño está conformado por actividades tangibles, 




Otra definición interesante acerca del Desempeño Laboral es la expuesta por Stoner 
(1994, p. 510), quien afirma “el desempeño laboral es la manera como los miembros de la 
organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas 
básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición se plantea que el 
Desempeño Laboral esta referido a la ejecución de las funciones por parte de los 
empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas 
propuestas. 
Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeño es “eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando 
el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las 
personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberá 
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la acción. El desempeño 
define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, 
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, 
estando dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su desenvolvimiento. 
Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempeño Laboral, 
plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando innovadoras 
mediciones, y será preciso definir el desempeño en términos no financieros. 
Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijación de metas, activándose 
de esta manera el comportamiento y mejora del desempeño. Este mismo autor expone que 
el desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles, caso contrario ocurre cuando 
las metas son fáciles. En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las 
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible 
para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados 




2.2.2.2. Elementos del desempeño laboral 
 
Según Palaci (2005:237) existen ciertos elementos que inciden en el desempeño 
laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempeño laboral. Entre estos 
tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfacción en relación con las 
tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas 
asignadas; d. Capacitación y desarrollo constante de los empleados; e. Factores 
motivacionales y conductuales del individuo. Clima organizacional; g. Cultura 
organizacional; h. Expectativas del empleado. 
Se puede observar que según algunos autores la capacitación es un elemento que 
incide en el desempeño laboral. 
2.2.2.3. Factores que influyen o intervienen en el desempeño laboral 
 
La motivación: la motivación por parte de la empresa, por parte del trabajador y la 
económica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en 
cuenta también si se trabaja por objetivos. 
Adecuación / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse cómodo en el lugar 
de trabajo ya que esto da mayores posibilidades de desempeñar nuestro trabajo 
correctamente. La adecuación del trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en 
un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y 
experiencia suficientes para desarrollar con garantías el puesto de trabajo y que además, 
esté motivada e interesada por las características del mismo. 
Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena técnica 
para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en 




estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafío al trabajador 
pero también viables. 
Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una de las 
técnicas más importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando 
hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo el primer error si. 
Esta situación puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. 
Decir a un trabajador que está realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfacción por 
ello no sólo no cuesta nada sino que además lo motiva en su puesto ya que se siente útil y 
valorado. 
La participación del empleado: si el empleado participa en el control y 
planificación de sus tareas podrá sentirse con más confianza y también se encuentra que 
forma parte de la empresa. Además quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que 
es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones 
más eficaces. 
La formación y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten más motivados 
por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la formación es bueno 
para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las 
ventajas son la autoestima, la satisfacción laboral, mejor desempeño del puesto, 
promoción. 
2.3. Definición de Términos Básicos 
 
Clima: Es el conjunto de características psicosociales de una escuela, determinadas 
por aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución 
que, integrados, confieren un estilo propio a dicha escuela, condicionante a la vez de los 




Comunicación: La comunicación es el proceso mediante el cual se puede 
transmitir información de una entidad a otra. Los procesos de comunicación son 
interacciones mediadas por signos entre al menos dos agentes que comparten un mismo 
repertorio de signos y tienen unas reglas semióticas comunes. (Leopoldo, 1970, p.1005) 
Democracia: La democracia como estilo de vida es un modo de vivir basado en el 
respeto a la dignidad humana, la libertad y los derechos de todos y cada uno de los 
miembros de una comunidad o institución educativa. (Kraemer, 2011, p.9) 
Desempeño: Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por la efectividad. 
 
Bien pudiera decirse que cada empresa o sistema empresarial debiera tener su propia 
medición de desempeño. (Esqueda, 1970, p.79) 
Estrategias: Es el proceso seleccionado a través del cual se prevé alcanzar un 
cierto estado futuro. (Brunner, 1991, p.75) 
Liderazgo: El liderazgo es un fenómeno universal sean cuales fueren las 
circunstancias, cuando dos o más personas se reúnen deben representarse dos roles. (Erick, 
2012, p.96). 
Logros: Un logro es la obtención o consecución de aquello que se ha venido 
intentando desde hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron esfuerzos tanto 
psíquicos como físicos para finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad. (Ayala, 2007, 
p.149) 
Relaciones humanas: Es el nombre dado al conjunto de interacciones que se da en 









3.1.1. Hipótesis general 
 
Hg. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
3.1.2. Hipótesis específicas 
 
He. 1. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar 
Escobar. 
He. 2. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
He. 3. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
He. 4. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión evaluaciòn del aprendizaje, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
He. 5. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 











De acuerdo con el análisis del marco teórico el presente estudio pretendió dar a 
conocer la postura del modelo teórico institucional para ello se presentó la siguiente 
definición: 
El clima organizacional es un concepto amplio que abarca los modos de relación de 
sus actores, las formas en que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el 
sentido de pertenencia a la institución, la participación activa de sus miembros, a los 
canales de comunicación existentes entre sus integrantes, a las relaciones humanas, etc. 
(Pose, 2000, p.3) 
Esto quiere decir que el clima organizacional es una estructura perceptual y 
cognitiva de una determinada situación organizacional en donde los individuos viven de 
modo común formando su propia percepción de los que les rodea y a partir de ello 
estructuran sus actitudes y conductas. 
Definición operacional 
 
Incluye las dimensiones: Estilo gerencial, ambiente laboral, niveles de 
comunicación, estímulo laboral y manejo de conflictos. 
Variable Y: desempeño laboral 
 
Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeño es “eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando 
el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las 




modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la acción. El desempeño 
define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, 
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, 
estando dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su desenvolvimiento. 
Definición operacional 
 
Incluye las dimensiones: Actitud docente, clima propicio para el aprendizaje, 
enseñanza y aprendizaje en el aula, evaluación del aprendizaje y liderazgo. 




Operacionalización del Clima organizacional 
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Capítulo IV. Metodología 
 
4.1. Enfoque de la Investigación 
 
La investigación realizada por la naturaleza de sus propósitos tuvo un enfoque 
cuantitativo, ya que supone procedimientos estadísticos de procesamiento de datos. Hace 
uso de la estadística descriptiva y/o inferencial. Sánchez y Reyes (2015, p. 51). 
4.2. Tipo de Investigación 
 
El tipo de investigación fue sustantiva o de base. 
 
La presente investigación fue de tipo sustantiva o básica, porque nos lleva a la 
búsqueda de nuevos conocimientos y campos de investigación, no tiene objetivos prácticos 
específicos. Mantiene como propósito recoger información de la realidad para enriquecer 
el conocimiento científico, está orientado al descubrimiento de principios y leyes. 
Sánchez y Reyes (2015) mencionaron que la investigación sustantiva es: Aquella 
que trata de responder los problemas teoréticos o sustantivos, en tal sentido está orientada 
a describir, explicar y predecir la realidad, con lo cual se va en búsqueda de los principios 
y leyes generales que permite organizar una teoría científica (p.38). 
4.3. Diseño de la Investigación 
 
La presente investigación es Diseño descriptivo, correlacional, no experimental, 
sustentada teóricamente por: Investigación Descriptiva Hernández Fernández y Baptista 
(2014). Señala que: Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o 
cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, únicamente pretenden medir 
o recoger información de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las 
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cómo se relacionan éstas. 
(p.80). Según Toro y Parra (2006). El diseño no experimental, es el que se realiza sin 
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manipulación de las variables independientes, o sea se desarrolla mediante la observación 
de algo ya existente sin necesidad de provocación, de algo que ya sucedió. El Diseño no 
experimental se divide en dos tipos: Transversales y Longitudinales, en esta investigación 
solo se trabajará con el primero. 
Se utilizó el diseño descriptivo correlacional; no experimental y de corte 
transversal. 
Hernández (2006, p.121-122) dice: La utilidad y el propósito de los estudios 
correlacionales cuantitativos son saber cómo se puede comportar un concepto o variable 
conociendo el comportamiento de otras variables relacionales. Este tipo de estudios tiene 
como propósito evaluar la relación que existe entre dos o más conceptos, categorías o 
variables. 












M = Muestra de investigación 
Ox = Variable X: Clima organizacional 
Oy = Variable Y: Desempeño laboral 




4.4. Método de Investigación 
 
El método de investigación utilizado es el hipotético – deductivo. 
 
Este según Bernal (2006), “consiste en un procedimiento que parte de unas 
aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo 
de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 56). 




Según Jany, población es “la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas 
características similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia” (p.48). Citado por 
Bernal (2010, p 160). 
La población estuvo compuesta por la totalidad de los docentes de la institución 
educativa inicial, primaria n°35001 del distrito de chaupimarca, provincia y región Pasco, 
quienes laboran en el periodo lectivo del año 2017. 
4.5.2. Muestra 
 
Bernal (2010, p. 161) refierio que la muestra es la parte de la población que se 
selecciona, de la cual realmente se obtiene la información para el desarrollo del estudio y 
sobre la cual se efectuarán la medición y observación de las variables objeto de estudio. 
De la población de estudio se seleccionó a la muestra, mediante el muestreo de tipo 
no probabilístico, intencionado y censal, finalmente la muestra quedó conformada por 30 
docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 








La encuesta es la técnica cuantitativa más utilizada para la obtención de 
información primaria (Sánchez, 2002). 
La encuesta es una técnica de recogida de información que consiste en la elección 
de una serie de personas que deben responderlas sobre la base por ejemplo, un instrumento 
que puede ser un cuestionario. 
4.6.2. Instrumentos 
 
Los instrumentos que se utilizaron en el presente estudio, en concordancia con el 
diseño y los propósitos de la investigación, fueron: 
Cuestionario sobre clima organizacional 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional 
Adaptación: Investigadora. 
Objetivo: El presente instrumento es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
Obtención de información acerca los niveles de clima organizacional. 
Administración: Individual y colectiva 
 
Tiempo de administración: Entre 20 a 25 minutos. 
 
Ámbito de aplicación: Docentes del nivel de inicial y primaria 
 
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de tipo 
Likert de cinco valores categoriales (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca) 
Ítems: 20 
 
Dimensiones: Estilo gerencial, ambiente laboral, niveles de comunicación, estímulo 




Cuestionario sobre desempeño laboral 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario sobre desempeño laboral 
Adaptación: Autor de la investigación 
Objetivo: El presente instrumento es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca los niveles de desempeño laboral. 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 20 minutos. 
Ámbito de aplicación: Docente del nivel inicial y primaria 
 
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de tipo 
Likert, de cinco valores categoriales (Muy de acuerdo, de acuerdo, ni acuerdo / ni 
desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo) 
Ítems: 27 
 
Dimensiones: Actitud docente, clima propicio para el aprendizaje, enseñanza y 
aprendizaje en el aula, evaluación del aprendizaje y liderazgo. 
4.7. Tratamiento estadístico de los datos 
Estadística descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, 
agrupar y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” 
(p. 10). Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. Luego de 
la recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la 




     Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas 
APA (2010, p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los 
autores presentar una gran cantidad de información con el fin de que sus datos 
sean más fáciles de comprender”. Además, Kerlinger y Lee (2002) las 
clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: unidimensional, bidimensional 
y k-dimensional” (p. 212). El número de variables determina el número de 
dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigación usará tablas 
bidimensionales. 
     Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, 
permitirán “mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una 
variable cuantitativa continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de 
sujetos que aparecen en el eje x” (APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), la 
gráfica se sitúa en una clasificación, como un tipo de figura: “Una figura puede 
ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo o cualquier otra 
ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de las gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas 
herramientas del análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación 
bidimensional de una relación o relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de 
pares ordenados en una forma que ningún otro método puede hacerlo”. 
     Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al 
respecto, Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los 
científicos pueden disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación 
de los datos”. (p. 192). Al respecto, se reafirma que la interpretación de cada 




La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 
elegida de ésta”. 
Estadística inferencial 
 
Proporcionará la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la 
base de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) 
sustenta que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar 
alguna inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Además, se utilizará el SPSS (programa informático Statistical Package for Social 
Sciences versión 20.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se empleará en: 
- La hipótesis general 
 
- Las hipótesis especificas 
 
- Los resultados de las figuras y las tablas 
 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
 
Regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer 𝛼 
(probabilidad de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a 
continuación, de acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad de 





Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje 
de casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 
emplearán los siguientes pasos: 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro 
poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales 
proporcionan amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01, 
el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 para 
proyectos de investigación en educación; el de 0.01 para aseguramiento de la calidad, para 
trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un nivel de 
confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
 
Se utilizó la distribución chi-cuadrada para contrastar la hipótesis de 






Oi es la frecuencia observada 
 
Ei es la frecuencia esperada 
 
Para probar nuestras hipótesis de trabajo, vamos a trabajar con las tablas de 
contingencia o de doble entrada y conocer si las variables cualitativas categóricas 
involucradas tienen relación o son independientes entre sí. El procedimiento de las tablas 
de contingencia es muy útil para investigar este tipo de casos debido a que nos muestra 
información acerca de la intersección de dos variables. 
La prueba chi-cuadrada sobre dos variables cualitativas categóricas presentan una 
clasificación cruzada, se podría estar interesado en probar la hipótesis nula de que no 
existe relación entre ambas variables, conduciendo entonces a una prueba de 
independencia chi-cuadrada. Sobre esta prueba Webster (2001, p. 472) menciona que la 
distribución chi-cuadrada “permitirá la comparación de dos atributos para determinar si 
existe una relación entre ellos”. 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores 
que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 
probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión 
 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 




Capítulo V. Resultados 
 




Con la finalidad de establecer la validación de los instrumentos se consideró la 
validez por el criterio de jueces o expertos, para lo cual hubo la necesidad de convocar a 
los docentes de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, a quienes se les hizo llegar los siguientes documentos: matriz de 
consistencia del proyecto, tabla de especificaciones de los instrumentos, los instrumentos y 
la ficha de calificación de los instrumentos. Luego de establecer las calificaciones 
correspondientes, se presentaron los siguientes resultados: 
Tabla 3. 
 
Validez del cuestionario sobre clima organizacional, segùn el criterio de jueces. 
 
 
Nº Apellidos y nombres Grado Especialidad Calificación 
1 Dr. Ruben Jose MORA 
SANTIAGO  
Doctor Docente 95 
2 Dr. David Beto PALPA 
GALVAN  
Doctor Docente 95 
3 Dr. Aurelio 
GONZALEZ FLOREZ 
Doctor Docente 95 






Validez del cuestionario sobre desempeño laboral, según el criterio de jueces. 
 
 
Nº Apellidos y nombres Grado Especialidad Calificación 
1 Dr. Ruben Jose MORA 
SANTIAGO  
Doctor Docente 95 
2 Dr. David Beto PALPA 
GALVAN  
Doctor Docente 95 
3 Dr. Aurelio GONZALEZ 
FLOREZ 
Doctor Docente 95 
Total    95,00 
Como podemos apreciar, en las tablas respectivas, tanto el cuestionario sobre clima 
organizacional; así como, el cuestionario sobre desempeño laboral, obtienen niveles de 
validez, con valores respectivamente de 92,00 y 91,00 puntos, que pueden ser 
interpretados como un buen nivel de validez. Por lo tanto, ambos instrumentos son 
aplicables. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
 
La confiabilidad de los instrumentos se verificó mediante el empleó el coeficiente 
de confiabilidad alfa (𝛼), que nos indica la consistencia interna del instrumento. 
Acerca de este coeficiente Muñiz (2003, p. 54) afirmo que “𝛼 es función directa de 
las covarianzas entre los ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del test”. Así, 
se empleará la fórmula del alfa de Cronbach porque la variable está medida en la escala de 
Líkert (politómica): 
El procedimiento seguido para establecer la confiabilidad de los instrumentos, 








5.1.2.1. Confiabilidad del cuestionario sobre clima organizacional 
 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario el clima 
organizacional, primero se determinó una muestra piloto de 20 sujetos. 
Posteriormente, se aplicó para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach, 









𝑘 − 1 
∑ 𝑠2 





 : El número de ítems 
 
∑ 𝑠2 : Sumatoria de varianza de los ítems 
 
𝑠2 : Varianza de la suma de los ítems 
 
 : Coeficiente de alfa de Cronbach 
 




Estadísticos de fiabilidad 
 
 







Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
  N % 
 Válidos 20 100.0 
Casos Excluidosa 0 .0 
 Total 20 100.0 
Se obtiene un coeficiente de 0,931 que determina que el instrumento tiene una 
confiabilidad excelente, según os niveles de confiabilidad respectivos. 
Tabla 7. 
 









.0-.5 No aceptable 
Fuente: George y Mallery (1995) 
 
5.1.2.2. Confiabilidad del cuestionario sobre desempeño laboral 
 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario de desempeño 
laboral, primero se determinó una muestra piloto de 20 sujetos. 
Posteriormente, se aplicó para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach, 
















𝑘 − 1 
∑ 𝑠2 





 : El número de ítems 
 
∑ 𝑠2 : Sumatoria de varianza de los ítems 
 
𝑠2 : Varianza de la suma de los ítems 
 
 : Coeficiente de alfa de Cronbach 
 




Estadísticos de fiabilidad 
 
 




Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
  N % 
 Válidos 20 100.0 
Casos Excluidosa 0 .0 
 Total 20 100.0 
Se obtiene un coeficiente de 0,902 que determina que el instrumento tiene una 




5.2. Presentación y Análisis de Resultados 
 
5.2.1. Nivel descriptivo 
 
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias  y porcentajes  para 
determinar los niveles del clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes de 
la muestra. 




Dimensión estilo gerencial 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3 % 
Casi nunca 4 13,3 % 
A veces 8 26,6 % 
Casi siempre 13 43,3 % 
Siempre 4 13,3 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 43,3 % de la muestra, perciben a la dimensión estilo 
gerencial casi siempre, el 26,6 % a veces y el 13,3 % siempre. La mayoría significativa de 







Dimensión ambiente laboral 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 3 10,0 % 
Casi nunca 3 10,0% 
A veces 5 16,6% 
Casi siempre 11 36,6 % 
Siempre 8 26,6 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 36,6 % de la muestra, perciben a la dimensión ambiente 
laboral casi siempre, el 26,6 % siempre y el 16,6 a veces. La mayoría significativa de la 




Dimensión niveles de comunicación 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3 % 
Casi nunca 5 16,6 % 
A veces 7 23,3 % 
Casi siempre 10 33,3 % 
Siempre 7 23,3% 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 33,3 % de la muestra, perciben a la dimensión niveles de 
comunicación casi siempre, el 23,3 % siempre y el 23,3 % a veces. La mayoría 
significativa de la muestra perciben a la dimensión niveles de comunicación entre los 






Dimensión estímulo laboral 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 2 6,6 % 
Casi nunca 4 13.33 % 
A veces 9 30,0 % 
Casi siempre 11 36,6 % 
Siempre 4 13,33 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 36,6 % de la muestra, perciben a la dimensión estímulo 
laboral casi siempre, el 30,0 % a veces y el 13,3 % siempre. La mayoría significativa de la 




Dimensión manejo de conflictos 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 2 6.6 % 
Casi nunca 2 6,6 % 
A veces 4 13,33 % 
Casi siempre 13 43,33 % 
Siempre 9 30,00 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 43,33 % de la muestra, perciben a la dimensión manejo 
de conflictos casi siempre, el 30,00 % siempre y el 13,3 % siempre. La mayoría 
significativa de la muestra perciben a la dimensión manejo de conflictos entre los niveles 
casi siempre, siempre y a veces. 






Dimensión actitud docente 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3 % 
Casi nunca 3 10,0 % 
A veces 10 33,3% 
Casi siempre 12 40,0 % 
Siempre 4 13,3 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 40,0 % de la muestra, perciben a la dimensión actitud 
docente casi siempre, el 33,3 % a veces y el 13,3 % siempre. La mayoría significativa de la 




Dimensión clima propicio para el aprendizaje 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3% 
Casi nunca 3 10,0 % 
A veces 10 33,3% 
Casi siempre 11 36,6% 
Siempre 5 16,6 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 36,6 % de la muestra, perciben a la dimensión clima 
propicio para el aprendizaje casi siempre, el 33,3 % a veces y el 16,6 % siempre. La 
mayoría significativa de la muestra perciben a la dimensión clima propicio para el 






Dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3 % 
Casi nunca 2 6,6 % 
A veces 6 20,0 % 
Casi siempre 12 40,0 % 
Siempre 9 30,0 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 40,0 % de la muestra, perciben a la dimensión enseñanza 
y aprendizaje en el aula casi siempre, el 30,0 % siempre y el 20,0 % a veces. La mayoría 
significativa de la muestra perciben a la dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula 
entre los niveles casi siempre, siempre y a veces. 
Tabla 18. 
 
Dimensión evaluación del aprendizaje 
 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3% 
Casi nunca 2 6,6  % 
A veces 10 33,3 % 
Casi siempre 11 36,6% 
Siempre 6 20,0 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 36,6 % de la muestra, perciben a la dimensión evaluación 
del aprendizaje casi siempre, el 33.3 % a veces y el 20,0 % siempre. La mayoría 
significativa de la muestra perciben a la dimensión manejo de conflictos entre los niveles 









Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,3 % 
Casi nunca 3 10,0 % 
A veces 5 16,6 % 
Casi siempre 12 40,0 % 
Siempre 9 30,0 % 
Total 30 100,0% 
Se puede observar que el 40,0 % de la muestra, perciben a la dimensión liderazgo 
casi siempre, el 30,0 % siempre y el 16,6 % siempre. La mayoría significativa de la 
muestra perciben a la dimensión liderazgo entre los niveles casi siempre, siempre y a 
veces. 
5.2.2. Nivel inferencial 
 
Contrastación de las hipótesis 
 
En la presente investigación la contratación de la hipótesis general está en función 
de la contratación de las hipótesis específicas. Para tal efecto, se ha utilizado la prueba X2 
(chi-cuadrada) a un nivel de significación del 0.05. A continuación, se muestra el proceso 
de la prueba de hipótesis: 
Hipótesis general 
 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística 
 
Hipótesis nula (H0): Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 




Hipótesis alternativa (H1): Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Julio 
Cesar Escobar 
Hipótesis estadística. Se encuentra la siguiente relación: 
 
H1  : rxy    0 




H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
 
2. Tipo de prueba estadística 
 
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2). 
 
3. Nivel de significación 
 
Nivel de confianza al 99 % 
 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (30) = 30 
 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 










La región de rechazo lo constituyen todos los valores 11,591 ≤ X ≤ 32,671 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 














O = Frecuencia observaba 
E = Frecuencia esperada 
𝑥2 = chi-cuadrada 
 
Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El clima organizacional y 
el desempeño laboral. 
Tabla 20. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
    Casos   
  Válidos  Perdidos  Total 











Pruebas de chi-cuadrada 
 
 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 31,465 30 0,00 
Razón de verosimilitudes 13,731 30 0,00 
Asociación lineal por lineal 0,689 1 0,00 
N de casos válidos 30   
Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 31,465 
6. Decisión 
 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 11,591 ≤ X ≤ 32.671 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que: Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
Hipótesis especifica 1 
 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística 
 
Hipótesis nula (H0): No existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral, en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
Hipótesis alternativa (H1): Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión actitud, de los docentes de la 




Hipótesis estadística. Se encuentra la siguiente relación: 
 
H 1  : 
Ho : 
rxy  0 




H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
 
2. Tipo de prueba estadística 
 
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2). 
 
3. Nivel de significación 
 
Nivel de confianza al 99 % 
 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (30) = 30 
 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 13,848 y 𝑋2 = 36,407 








La región de rechazo lo constituyen todos los valores 13,848 ≤ X ≤ 36.407 para los 













O = Frecuencia observaba 
E = Frecuencia esperada 
𝑥2 = chi-cuadrada 
 
Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El clima organizacional y 
la actitud docente en la muestra de docentes. 
Tabla 22. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
    Casos   
  Válidos  Perdidos  Total 










Pruebas de chi-cuadrada 
 
 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 36,415 30 0,026 
Razón de verosimilitudes 26,211 30 .000 
Asociación lineal por lineal 1,315 1 .000 
N de casos válidos 30   
Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 36,415 
6. Decisión 
 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 13,591 ≤ X ≤ 36,407 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que: Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión actitud, de los docentes 
de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis específica 2 
 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística 
 
Hipótesis nula (H0): No existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral, en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes 
de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis alternativa (H1): Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, 




Hipótesis estadística. Se encuentra la siguiente relación: 
 
H1  : rxy    0 




H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
 
2. Tipo de prueba estadística 
 
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2). 
 
3. Nivel de significación 
 
Nivel de confianza al 99 % 
 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (30) = 30 
 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 9,39 y 𝑋2 = 28,801 








La región de rechazo lo constituyen todos los valores 9,39 ≤ X ≤ 28,801 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 














O = Frecuencia observaba 
E = Frecuencia esperada 
𝑥2 = chi-cuadrada 
 
Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El clima organizacional y 
el clima propicio para el aprendizaje. 
Tabla 24. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
    Casos   
  Válidos  Perdidos  Total 




para el `aprendizaje 






Pruebas de chi-cuadrada 
 
 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 28,869 30 .000 
Razón de verosimilitudes 8,355 30 .000 
Asociación lineal por lineal 1,016 1 .000 
N de casos válidos 30   
Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 28,869 
6. Decisión 
 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 9,39 ≤ X ≤ 28,801 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que: Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión clima propicio para el 
aprendizaje, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis especifica 3 
 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística 
 
Hipótesis nula (H0): No existe relación significativa entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los 
docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis alternativa (H1): Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el 




Hipótesis estadística. Se encuentra la siguiente relación: 
 
H 1  : 
Ho : 
rxy  0 




H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
 
2. Tipo de prueba estadística 
 
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2). 
 
3. Nivel de significación 
 
Nivel de confianza al 99 % 
 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (30) = 30 
 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 11,742 y 𝑋2 = 31,899 








La región de rechazo lo constituyen todos los valores 11,742 ≤ X ≤ 31,899 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 𝛼 = 0.1. 














O = Frecuencia observaba 
E = Frecuencia esperada 
𝑥2 = chi-cuadrada 
 
Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El clima organizacional y 
la enseñanza y aprendizaje en el aula. 
Tabla 26. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
    Casos   
  Válidos  Perdidos  Total 




aprendizaje en el 
aula 






Pruebas de chi-cuadrada 
 
 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 31,765 30 0,026 
Razón de verosimilitudes 26,721 30 .000 
Asociación lineal por lineal 1,298 1 .000 
N de casos válidos 30   
Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 31,765 
6. Decisión 
 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 11,742 ≤ X ≤ 31,899 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que: Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje 
en el aula, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis específica 4 
 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística 
 
Hipótesis nula (H0): No existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral, en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis alternativa (H1): Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los 




Hipótesis estadística. Se encuentra la siguiente relación: 
 
H1  : rxy    0 




H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
 
2. Tipo de prueba estadística 
 
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2). 
 
3. Nivel de significación 
 
Nivel de confianza al 99 % 
 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (30) = 30 
 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 9,88 y 𝑋2 = 27,112 








La región de rechazo lo constituyen todos los valores 9,88 ≤ X ≤ 27,112 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 














O = Frecuencia observaba 
E = Frecuencia esperada 
𝑥2 = chi-cuadrada 
 
Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El clima organizacional y 
la evaluación del aprendizaje. 
Tabla 28. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
    Casos   
  Válidos  Perdidos  Total 











Pruebas de chi-cuadrada 
 
 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 28,113 30 .000 
Razón de verosimilitudes 8,719 30 .000 
Asociación lineal por lineal 1,023 1 .000 
N de casos válidos 30   
Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 28,113 
6. Decisión 
 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 9,88 ≤ X ≤ 27,112 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión evaluación del 
aprendizaje, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis específica 5 
 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística 
 
Hipótesis nula (H0): No existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral, en su dimensión liderazgo, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
Hipótesis alternativa (H1): Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión liderazgo, de los docentes de la 




Hipótesis estadística. Se encuentra la siguiente relación: 
 
H1  : rxy    0 




H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
 
2. Tipo de prueba estadística 
 
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2). 
 
3. Nivel de significación 
 
Nivel de confianza al 99 % 
 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (30) = 30 
 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 10,23 y 𝑋2 = 28,144 








La región de rechazo lo constituyen todos los valores 10,23 ≤ X ≤ 28,144 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 














O = Frecuencia observaba 
E = Frecuencia esperada 
𝑥2 = chi-cuadrada 
 




Resumen del procesamiento de los casos 
 
 
    Casos   
  Válidos  Perdidos  Total 










Pruebas de chi-cuadrada 
 
 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 28,869 30 .000 
Razón de verosimilitudes 8,355 30 .000 
Asociación lineal por lineal 1,016 1 .000 
N de casos válidos 30   
Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 28,869 
6. Decisión 
 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 10,23 ≤ X ≤ 28,144 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que: Existe relación significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, en su dimensión liderazgo, de los docentes 
de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
5.3. Discusión de resultados 
 
En relación con los estudios antecedentes 
 
Coincidimos con los resultados de: Solano (2017) En su tesis para optar el grado 
de Maestría en la UCV, titulada: Clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017, tuvo por 
objetivo general determinar relación entre clima organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017, en ese 
sentido se plantea como hipótesis la existencia de una relación significativa entre el clima 




Huallaga Central - Juanjui, año 2017. Se tienen una investigación de tipo descriptivo y 
correlacional, donde se aplicó un cuestionario de preguntas a una muestra de 20 
colaboradores. Se ha empleado tabla y gráficos, que permitieron llegar a las siguientes 
conclusiones: Se evidencio una relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – 
Juanjui, por consiguiente, se demostró la existencia de una correlación significativa debido 
a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; así mismo se observa que el 
nivel de correlación de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados 
son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal ejecutadas, 
repercutiendo directamente en el desempeño de los colaboradores de la institución. En 
consecuencia, se acepta la hipótesis alterna de la investigación, es decir Hi: “Existe 
relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2017”. 
Del mismo modo, concordamos con los hallazgos de: Monteza (2016) Tesis para 
optar de grado de Maestría UCV. Clima organizacional y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016.En la presente investigación 
titulada: Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores 
del Hospital Rural de Picota, 2016, se planteó como objetivo determinar la relación entre 
el clima organizacional y el nivel de desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 
Rural de Picota, 2016. Se desarrolló una investigación no experimental, con un diseño de 
estudio descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una 
encuesta a 63 trabajadores, distribuidos de la siguiente manera, entre nombrado, cas, 
contrato 276 y serums. Donde se obtuvo como resultado principal que el clima 
organizacional se encuentra en un nivel regular con un 65% mientras el desempeño laboral 




existe una relación directa y significativa entre las variables, esto se realizó mediante un 
análisis estadístico el Rho de Spearman muestra un valor positivo y de 0,807 lo cual 
evidencia que existe una la relación positiva muy fuerte, pues el coeficiente de correlación 
es de 0.807 y por lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 
Establecemos coincidencias con las conclusiones de: Tostes (2016) Tesis para 
obtener grado de Magister. PUCP. “Relación entre el clima organizacional y la evaluación 
del desempeño del personal en una empresa de servicios turísticos: caso PTS PERÚ 
2015”.La presente investigación busca analizar y determinar la relación entre dos variables 
de suma importancia en la gestión de los recursos humanos: el clima organizacional y la 
evaluación del desempeño. El presente estudio es relevante, ya que buscar aportar 
conocimiento en la búsqueda de la relación entre las variables mencionadas, pues la 
literatura no muestra una sólida evidencia al respecto. El estudio es transversal 
correlacional. Se utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos de medición) y cualitativas 
(un focus group confirmatorio y entrevistas a expertos) con el total de los trabajadores de 
la empresa de servicios turísticos PTS Perú. Para medir el clima organizacional, se utilizó 
el instrumento OCQ [Organizacional Climate Questionnaire] de Litwin & Stringer, creado 
en 1968, el cual posee 50 ítems y mide 9 dimensiones del clima organizacional. Para medir 
el desempeño, se confeccionó un cuestionario, el cual posee 21 ítems y mide 6 
dimensiones. Se elaboró una pauta de focus group y se aplicó el mismo a una muestra de 
trabajadores de las diferentes áreas de la empresa; asimismo, se realizaron entrevistas a 
expertos en recursos humanos a partir de la información obtenida de la matriz de 
levantamiento de información. Los resultados de la investigación muestran una relación 
directa entre el clima organizacional y la evaluación del desempeño del personal, así como 
una relación entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el desempeño 




También coincidimos con los resultados de:García y segura (2013) Titulada: El 
clima organizacional y su relación con el desempeño docente en las instituciones 
educativas del distrito de cajay – 2013. Para obtener el grado de Magister. UCSS.La 
preocupación constante de los directores y docentes de las instituciones educativas a nivel 
nacional es encontrar un clima organizacional favorable para la convivencia armoniosa 
entre directivos, docentes y administrativos. El buen desempeño docente requiere que haya 
buenas relaciones interpersonales, trabajo en equipo y una buena comunicación. En las 
instituciones educativas del ámbito del distrito de Cajay se observó un deficiente clima 
organizacional y bajo desempeño docente. El presente estudio tiene como objetivo 
determinar si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño docente. En tal 
sentido, se planteó la pregunta ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en las instituciones educativas del ámbito del distrito de Cajay, 2013? 
El trabajo se realizó partiendo del supuesto que existe una relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño docente en las instituciones educativas del distrito de 
Cajay. La población estuvo constituida por 65 docentes de las 11 localidades que 
conforman el distrito de Cajay. Se trata de una investigación no experimental, transversal 
correlacional. El instrumento aplicado es un cuestionario sobre el clima organizacional y el 
desempeño docente compuesto de 30 ítems, 15 por cada variable. Mediante la opinión de 
los expertos, al 83.3% se determinó que el instrumento era válido para la investigación y 
mediante el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach (α = .905) se comprobó que era 
fiable para recoger información sobre las variables. Los resultados del coeficiente de 
correlación rho de Spearman demuestran que existe una relación moderada (rho = .528**) 
y muy significativa (**p < .01) entre el clima organizacional y el desempeño docente. 
Aceptamos los planteamientos de:Gallegos (2016). Clima organizacional y su 




administrativa de Arequipa, 2016. Para optar el Grado de Magister.La presente tesis tiene 
como objetivo conocer el clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de 
los trabajadores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, 
específicamente los departamentos de Asesoría Legal, Presupuesto, Informática, 
Contabilidad, Tesorería, Abastecimiento, Patrimonio y Gerencia. Se ha desarrollado 
mediante un estudio cuantitativo con un diseño correlacional descriptivo en el marco de un 
Estudio de Caso. El principal instrumento de recolección de los datos que fue aplicado a 
los servidores toma en cuenta el cuestionario denominado Escala EDCO y Escala de Likert 
,la primera encuesta contiene preguntas sobre clima organizacional y el otro está basado en 
el desempeño laboral. Se ha utilizado SPSS versión 23 con el que se procesaron y se 
obtuvieron los resultados y la comprobación de la relación entre variables. Entre las 
variables de clima organizacional y desempeño laboral de los servidores, se observa que 
existe relación con los indicadores conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, iniciativa, 
colaboración y resolución de problemas, al ser el p valor o nivel de significancia inferior a 
0.05 (5%). En estos casos, cuando el clima organizacional presenta un nivel de promedio, 
los indicadores presentan un nivel de muy bueno. Respecto a los indicadores productividad 
y capacidad para aprender nuevas tareas, no existe relación entre la variable y los 
indicadores. 
Aceptamos los planteamientos de: Zans (2017). Clima Organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la 
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 
2016.La temática abordada en el estudio trata sobre el Clima Organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la Facultad Regional 
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016, con el propósito 




evaluar la relación entre Clima Organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este estudio se 
hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo 
descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 
trabajadores y funcionarios. Se aplicó la metodología, las técnicas e instrumentos 
necesarios para una adecuada investigación, siguiendo la normativa establecida por la 
UNAN Managua para este tipo de trabajo. Los resultados obtenidos indican que el Clima 
Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y 
entusiasmo, así como frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se considera 
entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional 
Incidiría de manera positiva en el desempeño laboral de los trabajadores de la facultad. Se 
considera urgente motivar a las autoridades, jefes, responsables de áreas de trabajar en 
contribuir a lograr un Clima Organizacional, Favorable, Óptimo, y alcanzar los niveles de 
euforia y entusiasmos, excitación y orgullo, además se debe constituir de manera 
permanente en las consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la comunidad 
universitarias, las cuales se deben canalizar a través de los dirigentes y convertirlas en 
propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo elevar el desempeño laboral en 
la facultad, motivando y generado un ambiente propicio para la productividad, evitar en 
gran medida la toma de decisiones individuales y fortalecer la toma de decisiones 
colectivas. 
Aceptamos las propuestas de: Antúnez (2015). El clima organizacional como factor 
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las 
agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado 
Aragua.Esta investigación surgió debido a la existencia de debilidades en el clima 




El objetivo general fue explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar 
el rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios 
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua, para lo cual fue 
necesario diagnosticar los factores que determinan actualmente el clima organizacional, 
determinar el nivel de rendimiento y analizar los factores clave del clima organizacional 
que interfieren en el rendimiento de los empleados. Teóricamente, se orientó en los 
conceptos de clima organizacional, factores del clima organizacional, rendimiento laboral 
y evaluación del desempeño. Metodológicamente, utilizó la modalidad de investigación de 
campo, de tipo descriptiva, con base documental. La población fue censal y estuvo 
integrada por las personas que laboran en el área de caja de las agencias de servicios 
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando 
conformada por treinta (30) participantes. La técnica de recolección de la información fue 
la encuesta y el instrumento el cuestionario, este último compuesto por preguntas cerradas 
tipo Likert y sometido a la validez de contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que 
fue igual a 0,88. Las técnicas de análisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa. 
Concluye los empleados objeto de investigación están parcialmente motivados ya que a 
pesar de que cuentan con tecnología, organización y disponen de las herramientas 
necesaria para el trabajo en equipo, la remuneración que perciben no es suficiente para 
cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto económico un factor generador de 
insatisfacción. 
En relación con los estadísticos 
 
La mayoría significativa de la muestra perciben a la variable clima organizacional, 
y sus correspondientes dimensiones: estilo gerencial, ambiente laboral, niveles de 
comunicación, estímulo laboral y manejo de conflictos, entre los niveles casi siempre, a 




La mayoría significativa de la muestra perciben a la variable desempeño laboral, y 
sus correspondientes dimensiones: actitud docente, clima propicio para el aprendizaje, 
enseñanza y aprendizaje en el aula, evaluación de los aprendizajes y liderazgo, entre los 
niveles casi siempre, a veces y siempre. 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en su dimensión liderazgo, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
En relación con la contrastación de hipótesis 
 
HG: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 




H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Se acepta la HG, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar 
Escobar 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar 
Escobar 
Se acepta la H1, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, en su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
H2: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Se acepta la H2, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, en su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de 




H3: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Se acepta la H3, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, en su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de 
la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
H4: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
Se acepta la H4, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, en su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la 
Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
H5: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral, en su dimensión liderazgo, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar 
Escobar 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 





Se acepta la H5, existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, en su dimensión liderazgo, de los docentes de la Institución Educativa 






1. La mayoría significativa de la muestra perciben a la variable clima organizacional, y 
sus correspondientes dimensiones: estilo gerencial, ambiente laboral, niveles de 
comunicación, estímulo laboral y manejo de conflictos, entre los niveles casi 
siempre, a veces y siempre. 
2. La mayoría significativa de la muestra perciben a la variable desempeño laboral, y 
sus correspondientes dimensiones: actitud docente, clima propicio para el 
aprendizaje, enseñanza y aprendizaje en el aula, evaluación de los aprendizajes y 
liderazgo, entre los niveles casi siempre, a veces y siempre. 
3. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
4. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, en 
su dimensión actitud, de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
5. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, en 
su dimensión clima propicio para el aprendizaje, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
6. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, en 
su dimensión enseñanza y aprendizaje en el aula, de los docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar Escobar 
7. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, en 
su dimensión evaluación del aprendizaje, de los docentes de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
8. Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, en 







1. Se sugiere compartir los resultados del presente estudio con la comunidad educativa 
de la institución educativa considerada como unidad de estudio. 
2. Es necesario promover la generación de un clima organizacional en la institución 
educativa, el cual convoque la participación activa de todos los miembros de la 
comunidad educativa. 
3. Establecer estudios de investigación de profundidad que contemplen el análisis de 
las dimensiones, Indicadores y aspectos involucrados en las dos variables del 
estudio. 
4. Considerar al clima organizacional como actividad previa para ejercer la gestión 
institucional y el desempeño docente. 
5. Promover talleres para la comunidad educativa, en los cuales se propicie climas 
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Matriz de consistencia 
El clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Julio Cesar Escobar 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema general 
Pg. ¿Cuál es la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar? 
Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión actitud, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar? 
Pe. 2. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión clima propicio 
para el aprendizaje, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar? 
Objetivo general 
Og. Determinar la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar. 
Objetivos específicos 
Oe. 1. Establecer la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión actitud, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar. 
Oe. 2. Establecer la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión clima propicio 
para el aprendizaje, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar. 
Hipótesis general 
Hg. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar 
Hipótesis específicas 
He. 1. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión actitud, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar 
He. 2. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión clima propicio 
para el aprendizaje, de los 
docentes de la Institución 







Niveles de comunicación 
Estímulo laboral 





Clima propicio para el 
aprendizaje 
Enseñanza y aprendizaje en 
el aula 
Evaluación del aprendizaje 
Liderazgo 
Enfoque de la investigación 
Cuantitativo 
Tipo de investigación 
Sustantiva o de base 
Diseño de la investigación 
Descriptivo correlacional 
Método de investigación 
Hipotético – deductivo 
Población 
Según Jany, población es “la 
totalidad de elementos o 
individuos que tienen ciertas 
características similares y 
sobre las cuales se desea 
hacer inferencia” (p.48). 
Citado por Bernal (2010, p 
160). 
La población estará 
compuesta por la totalidad 
de 30 docentes de la 







Pe. 3. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión enseñanza y 
aprendizaje en el aula, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar? 
Pe. 4. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión evaluación del 
aprendizaje, de los docentes 
de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar? 
Pe. 5. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión liderazgo, de la 
Institución Educativa Julio 
Cesar Escobar? 
Oe. 3. Establecer la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión enseñanza y 
aprendizaje en el aula, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar. 
Oe. 4. Establecer la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión evaluación del 
aprendizaje, de los docentes 
de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
Oe. 5. Establecer la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión liderazgo, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar 
He. 3. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión enseñanza y 
aprendizaje en el aula, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar 
He. 4. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión evaluación del 
aprendizaje, de los docentes 
de la Institución Educativa 
Julio Cesar Escobar 
He. 5. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en su 
dimensión liderazgo, de los 
docentes de la Institución 
Educativa Julio Cesar 
Escobar. 
 Bernal (2010, p. 161) refiere 
que la muestra es la parte de 
la población que se 
selecciona, de la cual 
realmente se obtiene la 
información para el 
desarrollo del estudio y 
sobre la cual se efectuarán la 
medición y observación de 
las variables objeto de 
estudio. 
De la población de estudio 
se seleccionó a la muestra, 
mediante el muestreo de tipo 
no probabilístico, 
intencionado y censal, 
finalmente la muestra quedó 
conformada por 30 docentes 
de la Institución Educativa 





Cuestionario sobre clima organizacional para docentes 
Estimado docente: 
El presente cuestionario es anónimo. Tiene por finalidad el acopio de información 
que puedas proporcionar. Por favor, responde con sinceridad. 
Instrucciones: 
 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de características del clima 
organizacional de la institución educativa donde laboras; cada una de ellas va seguida de 
cinco alternativas de respuesta que debes calificar. Responde marcando con una X la 
alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
1. Nunca 
 
2. Casi nunca 
 
3. A veces 
 





Estilo gerencial 1 2 3 4 5 
1 El director es democrático      
2 El director es autocrático      
3 El director es anárquico      
4 El director mantiene el principio de autoridad      
Ambiente laboral 1 2 3 4 5 
5 Se delegan funciones      
6 Se divide el trabajo      
7 Se fomenta el trabajo en equipo      




Niveles de comunicación 1 2 3 4 5 
9 Hay comunicación horizontal agresiva      
10 Hay comunicación horizontal asertiva      
11 Hay comunicación vertical agresiva      
12 Hay comunicación vertical asertiva      
Estímulo laboral 1 2 3 4 5 
13 Hay sanciones como castigo      
14 Hay reconocimiento al desempeño laboral      
15 Hay premios como con incentivos personales      
16 Hay premios como incentivos académicos      
Manejo de conflictos 1 2 3 4 5 
17 Se resuelven los problemas de la institución      
18 Hay diálogo en las soluciones      
19 Hay empatía entre los miembros del personal      





Cuestionario sobre desempeño laboral docente 
 
Estimado Docente: Esta encuesta tiene por finalidad recoger algunos datos que nos 
permitirá tener un cabal conocimiento sobre el desempeño docente. 
Les informamos que el cuestionario es anónimo, así que, por favor trata de que la 
información que nos brindes sea lo más sincera posible. Agradecemos anticipadamente tu 
participación y colaboración.  
Alternativas Valor 
Siempre 5 
Casi siempre 4 
A veces 3 
Casi nunca 2 
Nunca 1 
 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 
1 La IIEE cuenta con una misión establecida      
2 Los docentes conocen la Misión      
3 La IIEE cuenta con una Visión      
4 Se cumple la misión establecida      
5 El director demuestra conocer la visión de la IIEE      
6 Los docentes conocen la visión de la IIEE      
7 Se cumplen las expectativas de la Visión      
8 Existe un reglamento interno en la IIEE      
9 Se les da a conocer a toda la comunidad estudiantil el 
reglamento Interno 
     
10 Las instalaciones están en buenas condiciones de acuerdo a 
las necesidades de los estudiantes. 
     
11 Las aulas son suficientes para la cantidad de estudiantes      




13 Existe adecuada relación entre el maestro y el estudiante      
14 Existe respeto entre el personal administrativo y los padres de 
familia 
     
15 Existe respeto entre el maestro y el padre de familia      
16 Existe relación maestro – maestro      
17 Existe un buen clima institucional      
18 Existe una buena comunicación entre los miembros de la 
comunidad educativa. 
     
19 Se promueve la sana convivencia en la I.E.      
20 Se Toma en cuenta a padres de familia, docentes, director y 
estudiantes en la toma de decisiones con respecto al clima 
escolar. 
     
21 Recomienda bibliografía apropiada para la materia      
22 Promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y 
reflexivo. 
     
23 Maneja estrategias de aprendizaje para atender a los 
estudiantes de acuerdo a sus necesidades 
     
24 Asigna tareas, trabajos extras y hace el seguimiento 
respectivo. 
     
25 Presenta los contenidos disciplinares del área en forma clara 
y ordenada 
     
26 Desarrolla contenidos teóricos y disciplinares actualizados      
27 Adapta los contenidos disciplinares y teóricos a los intereses 
y necesidades de los estudiantes 
     
28 Promueve la participación activa de los estudiantes en la 
clase 
     
29 Reflexiona con los estudiantes de sus logros alcanzados en 
clase 
     
30 Desarrolla sus sesiones de aprendizaje a partir de los 
conocimientos previos de los estudiantes. 
     
31 Promueve la investigación de contenidos para tener 
conocimientos previos 
     




 sucesos actuales referentes a los contenidos disciplinares.      
33 Aplica la técnica de lluvia de ideas, para explorar saberes 
previos 
     
34 Utiliza ejemplos del contexto como recurso para desarrollar 
sus sesiones de aprendizaje 
     
35 Promueve un clima de respeto entre profesor y estudiantes 
utilizando mecanismos positivos y nunca de maltrato. 
     
36 Mantiene un trato amable y escucha activa con sus 
estudiantes 
     
37 Emplea mecanismos para regular el comportamiento de los 
estudiantes 
     
38 Promueve el pensamiento creativo en los estudiantes      
39 Es puntual al calificar exámenes, tareas y trabajos de los 
estudiantes 
     
40 Tiene disponibilidad para ayudar a los estudiantes en 
cualquier circunstancia. 
     
41 Es justo al evaluar en forma diferenciada a los estudiantes.      
42 Orienta su práctica a conseguir logros de aprendizaje en sus 
estudiantes 
     
43 Promueve el respeto entre sus estudiantes a través del trabajo 
colaborativo 
     
44 Reflexiona sobre el aprendizaje de sus estudiantes      
45 Promueve responsabilidad de sus estudiantes a través del 
cumplimiento de tareas. 
     
46 Verifica que todos los estudiantes alcancen los logros 
previstos de acuerdo a los propósitos de la sesión de 
aprendizaje. 
     
47 Está capacitado en las áreas que enseña para cualquier duda 
que tengan sus estudiantes 
     
48 Prepara el proceso de enseñanza con dominio de contenidos 
disciplinares. 





































I.E. Julio César Escobar 
I.E. Julio César 
Escobar 










































SOBRE EL TRÁFICO 










 Del Puente Atocongo ó Ciudad de Dios tomar las línea que van 
por la Av. San Juan y bajarse a la altura del colegio Javier Heraud. 
 Caminar a la derecha dos cuadras y llega a la Institución. 
CENTRO POBLADO Sn Juan de Miraflores 
TELÉFONO 988271481 
Nº DE AULAS 25 
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Apéndice E. 
Evidencia fotográfica 
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